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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan di Kantor Dinas Pengelolaan Sumber daya Air Kota Medan. Populasi dalam penelitian ini berjumlah
172 orang karyawan. Sampel dalam penelitian ini menggunakan Stratified Random sampling yang terdiri dari
62 orang karyawan Kantor Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Kota Medan. Teknik data yang digunakan
adalah teknik analisis metode deskriptif dan teknik analisis statistik. Metode pengumpulan data melalui
wawancara, daftar pertanyaan, dan studi dokumentasi. Alasan peneliti melakukan penelitian ini dikarenakan
adanya fenomena bahwa adanya masalah pencapaian kinerja karyawan yang tidak dapat mencapai target, dan
adanya masalah motivasi kerja yang rendah dan masalah lingkungan kerja yang kurang baik. pengujian
hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda dengan nilai signifikansi o = 5%
(0,05). Pada hasil penelitian menunjukkan bahwa secara serempak motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Kantor Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Kota Medan.
Motivasi adalah variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor Dinas
Pengelolaan Sumber Daya Air Kota Medan. Nilai Adjusted R Square adalah sebesar 0,571 berarti 57,1%
variabel kinerja dapat di jelaskan oleh variabel-variabel bebas didalam penelitian ini.

Kata Kunci : Motivasi, Lingkungan Kerja, Kinerja

1 PENDAHULUAN sehingga harus dikelola dengan baik. Pada dasarnya

Manajemen  sumber daya manusia adalah organisasi merupakan wadah sekelompok orang

serangkaian aktivitas organisasi yang diarahkan pada
usaha untuk menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan angkatan kerja yang efektif.
Manajemen sumber daya manusia berlangsung dalam
konteks lingkungan yang rumit dan selalu berubah
serta semakin di anggap penting secara strategis.
Dalam sebuah organisasi, manajemen sumber daya
manusia memiliki peranan yang sangat penting untuk
mengelola, mengatur dan memanfaatkan karyawan
sehingga dapat berfungsi secara produktif. Secara
singkat manajemen  sumber daya manusia
menempatkan tenaga kerja tidak hanya sekedar
sebagai alat produksi, lebih dari itu tenaga kerja
merupakan asset atau kekayaan organisasi yang

mempunyai cita, rasa dan karsa yang berbeda-beda

memiliki tujuan yang ingin dicapai melalui orang-
orang didalamnya (Ebert & Griffin, 2006)
Tercapainya tujuan tidak hanya bergantung pada
organisasi tapi juga bergantung pada usaha para
karyawan yang dengan  kesadaran  mereka
mengembangkan  kemampuan,  keahlian  serta
keterampilannya  dalam  melaksanakan  tugas,
wewenang dan tanggung jawabnya. Sedangkan
peranan organisasi adalah dengan  memberi
kesempatan dalam bentuk apapun, seperti salah satu
contohnya pelatihan dan pengembangan pada

karyawan untuk dapat berkembang dan berprestasi.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa
faktor yaitu gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi,
kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, kepuasan
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kerja, dan komunikasi (Siagian, 2010). Organisasi
selaku induk kerja harus menyediakan lingkungan
kerja yang nyaman dan kondusif yang mampu
memancing para karyawan untuk bekerja dengan
produktif. Penyediaan lingkungan kerja secara
nyaman akan mampu memberikan kepuasan kepada
karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan dan
memberikan kesan yang mendalam bagi karyawan
yang pada akhirnya karyawan akan mempunyai
kinerja yang baik.

Motivasi merupakan kondisi atau energi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju
untuk mencapai tujuan organisasi (Mangkumanegara,
2009). Jadi pada dasarnya apabila organisai ingin
meraih kinerja yang optimal sesuai dengan target yang
telah  ditentukan maka organisasi  haruslah
memberikan motivasi pada karyawannya agar
karyawan mau dan rela mencurahkan tenaga dan
pikiran yang dimiliki untuk pekerjaannya. Dalam
memotivasi karyawan tidaklah hal yang mudah karena
pada setiap diri karyawan terdapat keinginan,
kebutuhan dan harahapan yang berbeda-beda, sehinga
akan lebih baik jika organisai (pemimpin) dapat
memahami persoalan motivasi dan mengatasinya agar
kinerja karyawan optimal sesuai dengan standar yang
ditentukan.

Kondisi lingkungan kerja yang tidak sehat dapat
menyebabkan para karyawan mudah stres, tidak
semangat untuk bekerja, datang terlambat, demikian
juga sebaliknya apabila lingkungan kerja itu sehat
maka para karyawan tentunya akan semangat dalam
bekerja, tidak mudah sakit, mudah untuk konsentrasi,
sehingga pekerjaan menjadi cepat selesai sesuai
dengan target. Lingkungan kerja dalam hal ini seperti
pewarnaan ruangan, pencahayaan, kebersihan, tata
ruang, kesejahteraan karyawan, suasana Kkerja,
hubungan antar karyawan dan lain-lain. Organisasi
harus mampu menyediakan hal tersebut dalam
keadaan baik sehingga mampu membuat para

karyawan untuk tetap bekerja dengan produktif dan

saling bekerja sama antar karyawan maupun dengan

pimpinan untuk mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan uraian diatas peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian yang berjudul ‘“Pengaruh
Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Kantor Dinas Pengelolaan Sumber Daya
Air Kota Medan”.

Kinerja

Kinerja adalah pencapaian yang optimal sesuai
dengan potensi yang dimiliki seorang karyawan dan
merupakan hal yang selalu menjadi perhatian para
pimpinan organisasi  (Robbin, 2016). Kinerja
merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi,
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar

hukum sesuai dengan norma dan etika.
Motivasi

Motivasi merupakan kondisi atau energi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju
untuk mencapai tujuan organisasi. Jadi pada dasarnya
apabila organisai ingin meraih Kinerja yang optimal
sesuai dengan target yang telah ditentukan maka
organisasi haruslah memberikan motivasi pada
karyawannya agar karyawan mau dan rela
mencurahkan tenaga dan pikiran yang dimiliki untuk
pekerjaannya (Mangkunegara, 2009).

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja sebagai keseluruhan sarana
prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang
sedang  melaksanakan  pekerjaan yang  dapat
mempengaruhi pekerjaan itu sendiri. Lingkungan kerja
ada dua macam vyaitu lingkungan kerja fisik dan
ligkungan kerja non fisik (Gouzali, 2000). Menurut
Sedarmayanti (2001) lingkungan kerja fisik adalah
semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar
tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik
secara langsung maupun tidak langsung. Sedangkan

lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang
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terjadi yang berakitan dengan hubungan kerja, baik 3. HASIL DAN PEMBAHASAN
hubungan kerja dengan atasan maupun hubungan Uji Instrumen

sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan Uji Validitas dan Reliabilitas

bawahan. Tabel 1 Uji Validitas
Scale_ S(_:ale Corrected Cronbac_h's
2. METODE PENELITIAN Meanif | variance | on o | APRAIT ]y
Item if Item Correlation Item
. . Deleted Deleted Deleted
Metode penelitian yang digunakan dalam
VARO00001 1.738.000 241.131 .488 .968 Valid
penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif VAR00002 | 1.736.667 | 242.368 562 968 | valid
Lo . VAR00003 1.736.333 240.240 577 .968 Valid
dengan pendekatan asosiatif. Menurut (Sugiyono, VAR00004 | 1.735.000 | 239.362 627 968 | Valid
2017) penelitian asosiatif adalah penelitian yang VAROOODS | 1750000 | 241.0%8 090 208 | Veld
VAR00006 1.735.333 239.292 .663 .968 Valid
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua VARO0007 | 1.735.333 | 237.361 b4 968 | valid
i i i VARO00008 1.734.667 237.844 .624 .968 Valid
variabel atau lebih, mencari peranan, dan pengaruh, VAR00009 | 1.735.667 | 236.530 655 968 | Valid
N . . VARO00010 1.735.333 237.913 671 .967 Valid
hubungan yang bersifat sebab akibat, yaitu antara varoooir | 1732657 | 239223 =08 oo | vard
variabel bebas dan variabel terikat. 52:22212 i;;‘ggg zzg;z ;z‘; zz; za:?j
. . . . . all
POpUlaSi dan Sampel VARO00014 1.735.000 237.293 675 .967 Valid
VAR00015 1.735.667 242.047 427 .969 Valid
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan VARO016 | 1.734333 | 242392 466 .968 | Valid
VAR00017 1.734.333 241.840 498 .968 Valid
yang bekerja di Kantor Pengelolaan Sumber Daya Air VARO0018 | 1.735.333 | 242.326 661 968 | valid
i VAR00019 1.735.000 242.052 .626 .968 Valid
Kota Medan yang berjumlah 172 orang. Sampel yang VAR00020 | 1.736.000 | 241.490 727 967 | Valid
. .y .. VAR00021 1.735.667 241.909 776 .967 Valid
digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan oo s T oarces — s v
teknik Stratified Random sampling. Stratified Random VAR00023 | 1.735.667 | 241.151 683 968 | Vvalid
VARO00024 1.735.667 236.530 .655 .968 Valid
sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana VAR00025 | 1.735.333 | 237.913 671 967 | Valid
R .. R R .. VARO00026 1.734.667 239.223 .608 .968 Valid
semua individu dalam populasi baik secara sendiri- vARooor T 1732000 | 236,179 —a o7 | vaid
sendiri atau bersama-sama diberi kesempatan yang e — -
. . . E . all
sama untuk dipilih sebagai anggota sampel. Untuk VAR00030 | 1.735.333 | 242.326 661 968 | Valid
VARO00031 1.735.000 242.052 .626 .968 Valid
menentukan jumah sampel digunakan rumus Slovin VAR00032 | 1.736.000 | 241.490 727 967 | Vvalid
. . VARO00033 1.735.000 239.362 627 .968 Valid
dan didapat hasil sebanyak 62 karyawan (Umar, “aroooss T 2730000 | 2a028 0 ~o5 v
2008) VARO00035 1.735.333 239.292 .663 .968 Valid
VARO00036 1.735.333 237.361 .641 .968 Valid
MetOde AnaliSiS Data VARO00037 1.735.333 242.326 .661 .968 Valid
VARO00038 1.735.000 242.052 .626 .968 Valid
Metode analisis data yang digunakan dalam VAR00039 1.736.000 241.490 727 .967 Valid
VARO00040 1.735.667 241.909 776 .967 Valid
penelitian ini adalah analisis linear berganda dengan VAR00041 | 1.735.333 | 241.568 721 967 | valid
. . - . VAR00042 | 1.735.667 | 241.151 .683 .968 | Valid
pengujian uji validitas terhadap 71 responden diluar VAR00043 | 1735333 | 237361 oL 508 | vaid
sampel dan juga uji reliabilitas, serta pengujian VAROODA | 1784067 | 287804 o2 68 | vald
VAR00045 1.734.667 239.223 .608 .967 Valid
asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitias, uji VARO0046 | 1.734.333 | 241.840 98 968 | Vvalid
. i i i i » i VARO00047 1.734.667 237.844 .624 .968 Valid
mutikolinearitas, linearitas, uji heteroskedasitas, dan VAR00048 | 1.735.667 | 241.151 683 968 | Valid
metode analisis linear berganda di nilai dari uji F, Sumber: Hasil pengolahan SPSS
koefisien determinasi dan uji t. Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa

seluruh butir pernyataan dari variabel human relation
memiliki nilai r hitung > r tabel (0,361) sehingga
dapat kesimpulan bahwa seluruh pernyataan adalah

valid.
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Tabel 2 Pengujian Reliabilitas
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.968 3
Sumber: Hasil pengolahan SPSS

Berdasarkan tabel dapat dilihat bahwa semua

butir pernyataan instrument kuesioner memiliki
reliable sangat baik karena nilai Cronbach's Alpha

sebesar 0,968 lebih besar dari 0,80

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Pengujian normalitas pada penelitian bertujuan
untuk mengetahui apakah dalam model regresi, nilai
residual berdistribusi secara normal atau tidak. Model
regresi yang baik adalah model yang memiliki nilai
residual yang memenuhi asumsi normalitas yaitu
nilai Sig. > a (0,05). Untuk uji normalitas pada
penelitian ini menggunakan pendekatan Kolmogorov
Smirnov Test. Hasil uji normalitas menggunakan
pendekatan Kolmogorov Smirnov Test dapat dilihat

pada gambar di bawah ini:

Histogram

Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

9

Frequency

9

xy'\‘
2 3

Gambar 1 Histogram Uji Normalitas
Sumber :Hasil pengolahan SPSS

Berdasarkan gambar diatas dapat diketahui
bahwa variabel berdistribusi normal, hal ini ditunjukkan
oleh distribusi data yang berbentuk lonceng dan tidak
melenceng ke kiri atau ke kanan.

Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
residual

Jika variance dari satu pengamatan ke

itu

pengamatan yang lain

homokesdastisitas

tetap, maka disebut

berbeda

disebut

dan jika

heteroskedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: RES2

Regression Studentized Residual
[
[
0

T
d Pr Value

Gambar 2 Scatterplot Heteroskedastisitas
Sumber :Hasil pengolahan SPSS

Berdasarkan gambar diatas terlihat bahwa tidak
ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan
di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka berdasarkan
metode grafik tidak terjadi heteroskedastisitas pada
model regresi layak dipakai untuk memprediksi
Kinerja berdasarkan masukan variabel Motivasi dan

lingkungan kerja.
Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui
apakah dalam model regresi terdapat hubungan yang
linear dia terlihat bahwa nilai tolerance semua variabel
bebas adalah lebih besar dari nilai ketetapan 0,1 dan
nilai VIF semua variabel bebas adalah lebih kecil dari
nilai ketetapan 5. Oleh karna itu, data dalam penelitian
tidak

multikolinearitas.ntara variabel

masalah
Hasil

pengujian Multikolinearitas dapat dilihat pada tabel

ini dikatakan mengalami

independen.

sebagai berikut:

Tabel 3 Uji Multikolinearitas
Uji Nilai Tolerance dan VIF
Coefficients*

U dardizad Standardized

Coefficients

Coefficients

Model

B

Std. Eror

Beta

Sig.

Collinearty Statistics

Tolerance

VIF

1 (Chnstant)

Motivasi

3.078

134

1.819

036

5

3

1.692

5.445

094

000

751

1.331

Lingkungan
278 072 369 3.876 Rilili) 751 1.331

Kera

a. Dependent Varsble:Kinarns Karyawan

Sumber: Hasil pengolahan SPSS

Berdasarkan hasil di atas, terlihat bahwa nilai
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tolerance semua variabel bebas adalah lebih besar dari
nilai ketetapan 0,1 dan nilai VIF semua variabel bebas
adalah lebih kecil dari nilai ketetapan 5. Oleh karna itu,
data dalam penelitian ini dikatakan tidak mengalami

masalah multikolinearitas.

Analisis Regresi Linear Berganda

Metode analisis regresi berganda digunakan
untuk mengetahui berapa besar pengaruh variabel bebas
(Motivasi dan Lingkungan Kerja) terhadap variabel
terikat (Kinerja). Data diolah secara statistik untuk
keperluan analisis dan pengujian hipotesis dengan
menggunakan alat bantu program SPSS. Adapun bentuk
umum persamaan regresi yang digunakan adalah
sebagai berikut:

Y= BO + [}1X1+ B2X2+ &€

Berdasarkan pengujian menggunakan SPSS, maka
hasil persamaan regresi linear berganda dapat dilihat pad
tabel berikut ini.

Tabel 4 Hasil Regresi Linier Berganda
|

Pengujian Hipotesis

Uji Pengaruh Serempak (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk melihat secara bersama-
sama pengaruh atau hubungan signifikan variabel
bebas berupa Motivasi dan lingkungan kerja terhadap
variabel terikat berupa keberhasilan usaha pada
karyawan dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA)

Provinsi Sumatera Utara.

Tabel 5 Hasil Regresi Linier Berganda

" ANOVA®

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig

1 Regression 124689 2 62.344 41.659 0004

Residual 88.295 59 1.497)

Total 212.984 61

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B | Std Emor Beta t Sig.
1 (Constant) 3359 1833 1832 (72
Motivasi 203 039 S04 5.200 000
. 283 K 316 38830 .00
Keia
a. Dependent Variable: Kinena Karyawan
Sumber: Hasil pengolahan SPSS
Berdasarkan tabel diatas diketahui pada kolom
kedua (unstandardized Coefficients) bagian B

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Hasil pengolahan SPSS

Berdasarkan tabel diatas mengungkapkan bahwa
nilai F-hitung adalah 41,659 dengan tingkat signifikansi
0,000. Sedangkan F-tabel pada tingkat kepercayaan 95%
(o = 0,05) adalah 3,15 . Oleh karena itu pada kedua
perhitungan vyaitu F-hitung > F-tabel dan tingkat
signifikansinya (0,000) < 0,05 menunjukan bahwa
pengaruh variabel bebas (Motivasi dan lingkungan kerja)

secara serempak adalah signifikan terhadap Kinerja.

Koefisien Determinasi (R?)

Pengujian Koefisien determinan digunakan
untuk mengukur seberapa besar kontribusi variabel
bebas (Motivasi dan Lingkungan Kerja) terhadap
variabel terikat (Kinerja). Koefisien determinasi
berkisar antara nol sampai satu (0 <R2 > 1).

Tabel 6. Uji Koefisien Determinasi
Model Summary

diperoleh nilai B1 variabel motivasi sebesar 0,203 nilai
B2 variabel lingkungan kerja sebesar 0,283 dan nilai
konstanta ($0) adalah 3,359.

R Adjusted R Std. Error of the
Model R Square Square Estimate
1 .765% .585 571 1.22333

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Lingkungan Kerja.

Sumber: Hasil pengolahan SPSS
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Nilai R sebesar 0,765 sama dengan 76,5 %
berarti  hubungan antara variabel Motivasi dan
lingkungan kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar
76,5% artinya memiliki hubungan yang erat. Nilai
Adjusted R Square 0,571 berarti 57,1% Kinerja dapat di
jelaskan oleh Mativasi dan Lingkungan kerja Sedangkan
sisanya 42,9% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti
Kompensasi, pengembangan karir, beban kerja, dll.
Standard Error of the Estimate artinya mengukur variasi
dari nilai yang diprediksi. Nilai Standard Error of the

Estimate 1,2233.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang
telah dilakukan dalam penelitian ini, maka peneliti
mengambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Berdasarkan (Uji-F) diketahui bahwa variabel
Motivasi dan Lingkungan kerja secara serempak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan dinas Pengelolaan Sumber Daya Air
(PSDA) Provinsi Sumatera Utara.

2. Berdasarkan (Uji-t) variabel Motivasi dan variabel
Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja karyawan dinas
Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi
Sumatera Utara.

3. Berdasarkan perhitungan koefisien determinan (R?)
diketahui R sebesar 0,765 menunjukkan bahwa
hubungan antar variabel motivasi dan variabel
lingkungan kerja memiliki hubungan yang erat
terhadap kinerja karyawan dinas Pengelolaan
Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi Sumatera Utara.
Nilai Adjusted R Square = 0,571 berarti 57,1%
Kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel Lingkungan kerja dan motivasi sedangkan
sisanya dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang

tidak diteliti dalam penelitian ini.

Saran

Saran untuk dinas Pengelolaan Sumber Daya
Air (PSDA) Provinsi Sumatera Utara agar dapat
memperhatikan lebih baik pemberian motivasi kerja
kepada karyawannya dimana terdapat masalah
motivasi kerja karyawan yang meliputi seringnya
terjadi penundaan pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan, dimana hal tersebut jika tidak diperhatikan
lebih lanjut akan menyebabkan penurunan target
kinerja tahunan dari perusahaan, untuk itu perlu adanya
pengawasan secara ketat agar dapat memotivasi
karyawan, misalkan juga pemberian hukuman kepada
karyawan yang bermalas malasan atau mengobrol
dengan sesama karyawan yang lain, dengan begitu
akan menimbulkan kedisiplinan kerja, dan diharapkan
dapat mendongkrak kinerja yang bertujuan untuk
mencapai target yang telah ditentukan
untuk itu disarankan kepada manajemen dinas
Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi
Sumatera Utara.

Untuk dapat memperhatikan kondisi lingkungan
kerja yang dirasa kurang nyaman oleh sebagian
karyawan, seperti faktor kerapian ruangan Kkerja,
dimana dari hasil penelitian menunjukkan bahwa
karyawan merasa ruangan kerja mereka kurang
nyaman dikarenakan banyaknya berkas berkas yang
berserakan serta untuk itu disarankan kepada
manajemen dinas Pengelolaan Sumber Daya Air
(PSDA) Provinsi Sumatera Utara. Untuk dapat
memperhatikan kondisi lingkungan kerja yang dirasa
kurang nyaman oleh sebagian karyawan, seperti faktor
kerapian ruangan kerja, dimana dari hasil penelitian
menunjukkan bahwa karyawan merasa ruangan kerja
mereka kurang nyaman dikarenakan banyaknya berkas

berkas yang berserakan dan lain-lain.
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